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Vivimos hoy lo que se ha dado en llamar la Terce-ra Revolución Tecnológica, caracterizada por la 
integración entre la informática, las telecomunica-
ciones y las redes de trasmisión de datos, así como 
otras Tecnologías de la Información y las Comuni-
caciones (TIC's). La informatización de la sociedad 
contemporánea es una tendencia global, que per-
mite acelerar de manera vertiginosa el proceso de 
mundialización económica y de esta forma trascen-
der a otras esferas de la sociedad, como es el propio 
acceso a la información con el apoyo de las TIC's, 
lo que crea un nuevo modelo social basado en esta. 
Por tanto, el factor clave no está en el desarrollo de 
la tecnología, sino en la información, en su condi-
ción de materia prima esencial, en su valor como 
fuente nutritiva para el desarrollo del conocimiento 
y en la posibilidad real de convertirse con la ayu-
da de estas en un elemento imprescindible para la 
toma de decisiones en cualquier esfera.
Los avances en múltiples sectores debido a los 
constantes cambios del entorno, cada vez más hos-
til y turbulento, están dejando obsoleta la visión tra-
dicional y han ganado un considerable efecto en los 
mercados y en estructuras organizacionales. Por lo 
tanto, se necesita de nuevos modelos que respon-
dan con mayor efectividad, atendiendo a disímiles 
variables.
El advenimiento de la informática ha humani-
zado el trabajo de búsquedas y recuperación de la 
información a través de las redes electrónicas, entre 
las cuales se encuentran la creación de servicios in-
formativos públicos, foros de discusión temáticos, 
el acceso a bases de datos y fuentes de referencia. 
La utilización de las redes automatizadas permite 
compartir recursos y reducir los costos, para poder 
acceder a los programas, datos, equipamientos dis-
ponibles y aprovechar la potencialidad de las gran-
des computadoras, a través de pequeños equipos 
modernos. Actualmente se pone a disposición de 
las trasmisiones diferentes medios físicos de inter-
cambio de datos, como la fibra óptica, la señal vía 
satélite o la trasmisión de radios por paquetes, los 
cuales permiten emitir a altas frecuencias y reducir 
enormemente las interferencias o ruidos en la co-
municación. 
En la llamada Era de la información y el cono-
cimiento, el capital debe enfocarse hacia la 
productividad de los trabajadores del conocimiento 
y de los servicios, lo cual constituye verdaderos 
desafíos para los diferentes sectores. Tales desafíos 
generan una situación de extrema complejidad para 
el desempeño organizacional.
La gestión del desempeño por competencias se 
dirige, esencialmente, hacia el desarrollo, lo que las 
personas “serán capaces de hacer” en el futuro. A 
esta le son inmanentes el pensamiento estratégico 
y la productividad. La concepción sobre gestión de 
competencias es hoy importante para comprender 
la Gestión de Recursos Humanos (GRH), debido 
a que implica: mayor integración entre estrategia, 
sistema de trabajo y cultura organizacional, unido 
a un conocimiento superior de las potencialidades 
de las personas y su desarrollo. Tal concepto persi-
gue el incremento de la productividad del trabajo o 
aumento del buen desempeño laboral, relacionado 
con actividades clave de la GRH, como formación, 
evaluación del potencial humano, selección del per-
sonal y compensación laboral.
Las transformaciones y concepciones organizati-
vas y de funcionamiento definidas en la Base Gene-
ral del Perfeccionamiento Empresarial Cubano tras-
cienden el marco puramente empresarial, impactan 
en general en la sociedad y de modo específico en 
las nuevas formas de operar de la economía. Esos 
cambios en el ambiente cubano actual dejan un es-
pacio relevante para la actuación de competitivas 
organizaciones, las cuales ya comienzan a generar 
una demanda de secuencia y productos especializa-
dos que añade valor a sus esfuerzos internos.1
El sector empresarial tiene características espe-
cíficas por estar unido al desarrollo social de los 
países; es uno de los más poderosos en cuanto a la 
generación y consumo de información y, por ende, 
con mayor nivel de aprendizaje y una elevada cul-
tura informacional, que debe ir aparejada con los 
sistemas formales de información (tecnología), el 
conocimiento común, los sistemas de información 
de los individuos (aptitudes) y la ética de la infor-
mación …es imprescindible la importancia del ser 
humano en el proceso de creación del conocimien-
to. Ponjúan Dante, citado por (Artiles Visbal et al, 
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2008), asegura que uno de los factores importantes 
para conducir con éxito son proyectos basados en 
el conocimiento.2
Esta teoría es un marco conceptual para las or-
ganizaciones actuales; es la noción de que el apren-
dizaje es esencial para el éxito. La gerencia debe 
enfrascarse en la imagen global y escapar del pen-
samiento lineal. Los elementos que definen esta 
teoría son: el pensamiento sistémico, el dominio 
personal, los modelos mentales de los individuos, 
la visión compartida y el aprendizaje en equipo. 
Dicha teoría abre las puertas del conocimiento en 
la gerencia actual. Senge (1990), un autor que ha 
marcado pautas en su obra La Quinta Disciplina, ha 
estudiado profundamente el pensamiento sistémi-
co, anunció que conocimiento es la “capacidad para 
saber hacer”, pero esto el individuo no puede llegar 
a hacerlo por sí sólo; necesita de la organización, 
por ello desarrolla un modelo de cambio basado en 
las Cinco Disciplinas de Aprendizaje, de la Organiza-
ción Inteligente.3
En la actualidad en Cuba existen varios factores 
que propician la aplicación de las técnicas de ges-
tión del conocimiento, en función del desarrollo so-
cial y económico que emprende el país. Destacan 
los siguientes: 
Sistema de Ciencia e Innovación Tecnológica.•	
Perfeccionamiento de las unidades de investiga-•	
ción científica, innovación tecnológica, produc-
ciones y servicios especiales.
Estrategia de Informatización de la Sociedad Cu-•	
bana.
Política Nacional de Información. •	
Perfeccionamiento Empresarial.•	
El  Decreto-Ley No.187 del Consejo de Estado 
de la República de Cuba (Cuba, 1998) aprobó las 
Bases generales para el perfeccionamiento empre-
sarial, con vistas a su aplicación progresiva en la 
economía nacional. Este documento constituyó la 
guía y el instrumento de dirección más importan-
te en el período de 1998 a 2007 para la empresa 
cubana, al proponer de manera ordenada, la rea-
lización de las transformaciones necesarias con el 
objetivo de lograr la mayor eficiencia y eficacia posi-
bles en la gestión empresarial en el país. Se subdi-
vide en 16 subsistemas, que permiten organizar la 
empresa como un todo integral, y dedica el acápite 
“XIV-Información interna” a las particularidades de 
la información en la empresa.4
En él se definen las características y las funciones 
que cumple la información en la empresa, pero no 
aclara, según expresa Artiles Visbal et al (2008), 
¿Cómo se estructura el flujo de información de la 
empresa perfeccionada?
¿Qué información es pertinente al sistema de 
toma de decisiones?
¿Cómo se organizan los documentos para su ar-
chivo y localización?
¿Cómo debe estructurarse la información a nivel 
de Intranet?
¿Cómo deben organizarse y administrarse los 
contenidos a partir de los documentos que va gene-
rando cada uno de los subsistemas?
¿Cómo organizar el sistema de información para 
que llegue a cada miembro de la organización y ge-
nere intercambio y nuevo conocimiento?5
Cada vez es más clara la evidencia de que el 
empresario debe poseer ciertas competencias in-
formacionales, que son el fundamento de una vida 
efectiva y productiva dentro de la organización, para 
llevar a cabo los procesos y servicios que deben ca-
racterizar a una empresa a partir de las tendencias 
internacionales y en línea con la Política Nacional 
de Información (PNI) (Cuba, 2008),6 en su actua-
lización con la Política Provincial de Información 
(Santos Angulo, 2010)7 y las Bases generales para la 
gestión del conocimiento.
Por esta razón y teniendo en cuenta los cambios 
que en el ambiente cubano actual están llevando 
a cabo las organizaciones en sus concepciones or-
ganizativas y de funcionamiento definidas en las 
Bases Generales del Perfeccionamiento Empresa-
rial, se hace necesaria la elaboración de un modelo 
teórico, sustentado en el proceso de organización, 
procesamiento y evaluación de la información, que 
pueda contribuir a la gestión de competencias in-
formacionales en las organizaciones. 
Este modelo se desarrolla en tres fases; la prime-
ra de ella: ¿Qué se hace? es la que presenta una re-
lación de las competencias y habilidades que debe 
desarrollar la organización; además, se presentarán 
las competencias que debe incluir esta y que van 
a estar determinadas por el proceso de Vigilancia 
Tecnológica (ambiente externo) y la propia Gestión 
Documental (ambiente interno), ambas íntima-
mente relacionadas para un buen funcionamiento 
y alcanzar la excelencia. La segunda fase ¿Cómo se 
hace? se basará en las aplicaciones prácticas dise-
ñadas para el Modelo y la última: ¡He Aprendido! 
valida la relación de competencias propuestas. 
Aparejado a ella, propone una herramienta para de-
sarrollar habilidades informacionales en las organi-
zaciones “Tutorial ALFIN”, donde quedará recogida 
toda la información necesaria para el aprendizaje, 
que incluye, además, un sistema de autoevaluación. 
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Todo esto para logar una cultura informacional que 
se refleje en el comportamiento de las personas de 
manera general. (Vea Anexo I).
Definición del modelo
Esquema teórico del proceso de organización, 
procesamiento y evaluación de la información de 
la empresa en perfeccionamiento, integrado por 
el conjunto de competencias informacionales que 
debe poseer el empresario. Define y propone un 
grupo de actividades y herramientas para mejorar 
el aprendizaje organizacional. 
Objetivo general
El modelo va dirigido fundamentalmente a los em-
presarios con el objetivo de desarrollar y adquirir las 
habilidades necesarias para el acceso, uso y manejo 
de la información, la mejora de su calificación, y a 
los responsables de la formación de dicho empre-
sario para lograr un uso racional de la información 
y adaptarlos mejor a las demandas del medio pro-
fesional. 
Estructura del modelo
El presente modelo se ha desarrollado en tres fa-
ses:
Fase I. Identificación de las competencias 
informacionales en la organización 
Esta primera fase se ha completado en dos nive-
les:
Nivel I: ha consistido en la relación de compe-
tencias propias a la organización. Para relacionar las 
competencias informacionales básicas que deben 
poseer las organizaciones se parte de una propues-
ta metodológica que realizó la autora de este traba-
jo para la Defensa de Estudios Avanzados (DEA) en 
sus Tesis, donde no solo las enumera, sino que se 
convierten en una guía para el desarrollo de estas 
habilidades en las organizaciones. 
Nivel II: ha consistido en la inclusión de nuevas 
competencias que no están contempladas, en el 
ámbito profesional de la organización, pero que se 
entiende son necesarias en el entorno; ellas son: la 
Gestión Documental (GD) y la Vigilancia Tecnológi-
ca (VT); ambas habilidades, por estar íntimamente 
relacionadas con el entorno interno y externo de la 
organización, son un elemento indispensable para 
alcanzar la excelencia.
GD
Crear nuevas habilidades para llevar a cabo un ar-
chivo de gestión en las organizaciones, es una con-
dición de vital importancia con vistas a un uso co-
rrecto de este a través de diversas formas, primero, 
el conocimiento del cuadro general de competen-
cia, que incluye: determinar los tipos documentales, 
manual de normas de procedimientos, registros de 
transferencia, registros de entrada y salida de los 
documentos, reconocer las legislaciones actuales 
y los elementos esenciales en materia de archivo, 
conocer componentes del archivo de gestión, sus 
funciones elementales, tablas de retención docu-
mental y cuadro de clasificación. Contar con estas 
habilidades permite potenciar al decidor sobre la si-
tuación de la empresa en su entorno interno a partir 
del conocimiento explícito o tangible: procedimien-
tos, capacidad del equipo o las máquinas, situación 
financiera, organización y del conocimiento tácito o 
intangible: conocimiento técnico, capacidad de las 
personas, relaciones con los clientes, entre otras.
V T 
La VT debe ser un proceso organizado e integrado 
consustancialmente a los procedimientos habitua-
les de la empresa. Por tal motivo es necesario domi-
nar habilidades  indispensables de carácter general 
para el uso de algunas herramientas de software 
como apoyo a las distintas fases del ciclo de im-
plementación de la VT (Análisis y estudios de in-
teligencia, búsquedas, monitoreos, conocimientos 
tecnológicos, creación de la red de conocimientos, 
creación de memorias colectivas, desarrollo de re-
positorios de información, creación de biblioteca 
digital, elaboración de mapas temáticos y tecnoló-
gicos, reservorios de información, elaboración de 
estrategias para el acceso a fuentes externas, inter-
cambio de conocimiento, etcétera).
Con la inclusión de esta competencia se debe 
lograr que la organización disponga de mecanismos 
de vigilancia y monitoreo que le permitirán estar 
informada sobre el entorno externo en cuanto a 
tecnologías, normativa, mercados (productos y pro-
cesos, clientes, competidores, fusiones), y también 
visiones del futuro: predicciones sobre tecnología y 
mercados, tendencias políticas y sociales, etcétera.
Fase II. Aplicaciones prácticas diseñadas 
para el Modelo 
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Para la aplicación de la propuesta metodológica 
referida en el Nivel I, se hizo necesario diseñar un 
grupo de aplicaciones prácticas que quedarán ex-
puestas en esta fase y que se explicarán a continua-
ción:
Como primer elemento de las aplicaciones prác-
ticas está:
Diseño y propuesta de un Programa de ALFIN en •	
las organizaciones.
Implementación del Programa de Alfabetización •	
Informacional en la organización.
Vías para la  divulgación y promoción de la ALFIN •	
(Logotipo, Hojas Informativas, Plegable, Multi-
media, Tutorial)
En este caso, el Tutorial que responde al Pro-
yecto EmpresALFIN presenta una encuesta para 
diagnosticar en primera instancia las habilidades 
básicas de la organización y cuenta, además, con 
un sistema de correo electrónico para canalizar su-
gerencias o mejoras del mismo; esta aplicación será 
atendida por el informático de la organización, a la 
que la especialista de la información irá tabulando 
para su actualización constante. De igual forma se 
comprobaron los derechos del Tutorial, tanto de su 
contenido como de elementos formales que estén 
protegidos por copyright o puedan utilizarse por 
otras instituciones al generalizarse el proyecto en 
el territorio. 
Fase III. Sostenibilidad de la transforma-
ción 
En este acápite se expone el mapa conceptual que 
reúne todos los elementos de forma visible que in-
teractúan en el nuevo modelo.
Mapa conceptual del modelo
El modelo que muestra la figura 1 se desarrolla 
en tres fases; la primera de ellas: ¿Qué se hace? es 
la que presenta la relación de las competencias y 
habilidades que debe desarrollar la organización; 
además, se presentarán las nuevas competencias 
que debe incluir la organización y que van a estar 
determinadas por el proceso de VT (ambiente ex-
terno) y la propia GD (ambiente interno), ambas 
íntimamente relacionadas para un buen funciona-
miento de la organización y alcanzar la excelencia 
en los servicios.
La segunda fase: ¿Cómo se hace? se basará en 
las aplicaciones prácticas diseñadas para el Modelo; 
ahí se incluyen todas las actividades que de forma 
estratégica fueron elaboradas y  puestas en prácti-
ca para el propio Proyecto y más específicamente 
para el Programa, diseñado a fomentar el desarro-
llo de la enseñanza-aprendizaje de la organización. 
Aparejado a ella, se realiza una propuesta de una 
herramienta para el logro de estas habilidades in-
formacionales en las organizaciones “Tutorial AL-
FIN”, donde quedará recogida toda la información 
necesaria para el aprendizaje, que incluye, además, 
un  sistema de autoevaluación. Todo esto con el 
objetivo de lograr una cultura informacional que se 
refleje en el comportamiento de las personas de 
manera general y que depende en gran medida del 
desempeño individual y el éxito empresarial.
En la última y tercera fase denominada ¡He 
Aprendido!, se valida la relación de competencias 
propuestas con el intento de conocer los niveles de 
competitividad que ha alcanzado la organización 
mediante la movilización del conocimiento y de la 
capacidad de aprender a través del aporte humano. 
Para tal efecto se utiliza un interfaz de evaluación 
que se accede a través del Tutorial denominado 
Ejercita y Aprende; él cuenta con un sistema de pre-
guntas múltiples basado en técnica de formación 
fundamentada en normas de competencia para la 
gestión de competencias requeridas que influya 
en una negociación exitosa, un liderazgo efectivo y 
para una comunicación fluida.
Tal como puede observarse en la figura 2, las ca-
racterísticas del Modelo responden a una concep-
ción de sistema, donde la finalidad desarrolladora 
asegura, en última instancia, la sostenibilidad. Pero 
al mismo tiempo este se convertirá en promotor de 
cambio y desarrollo cuando ofrece espacios para la 
participación, atiende a la diversidad de intereses 
y demandas y se planifica en función de ello, de 
manera dinámica, estableciendo metas y propósi-
tos alcanzables.
Figura 2. Concepción de sistema del Modelo 
SiOPE.org 
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Los resultados obtenidos en la última etapa del 
proyecto, de forma general, y luego de la implemen-
tación del Programa de Alfabetización en la organi-
zación realizada en el último semestre, coadyuva-
ron a focalizar los resultados expuestos.
La primera táctica adoptada fue el diseño, pla-
nificación e instrumentación de cursos con valor 
curricular, técnico-prácticos de superación y actua-
lización académica avalados por el Centro de Post-
grado de la Universidad de Camagüey relacionados 
con la temática, como muestra el Programa de AI. 
El primer módulo estuvo dedicado a la AI, y todos 
los contenidos de los demás módulos tuvieron que 
ver con el acceso, localización, recuperación y eva-
luación de la información dentro y fuera de la orga-
nización.
Resumiendo los avances que ha presentado la 
institución de manera general con todo el proce-
so, se puede corroborar el logro de las expectativas 
que se tenían con la implementación del proyecto 
en la muestra seleccionada. La actualización en la 
alfabetización informacional permitió que  65% de 
los empresarios, utilizando fuentes de información, 
alcanzaron los resultados siguientes:
El primer logro que se tuvo fue la firma del Con-•	
trato Multilateral de Investigación-Desarrollo e 
Innovación tecnológica con las partes interesa-
das en la realización del Proyecto GRIO.
Se evidenció, como resultado del Diplomado, la •	
creación del perfil de competencias, tanto pro-
fesionales, como personales, así como el dise-
ño de un Plan de Adiestramiento para un gestor 
de información en la organización, la cual fue la 
premisa fundamental para la apertura de esta 
plaza.
Se logró abatir el rezago existente de las dife-•	
rentes direcciones de la organización al manejo 
de las TIC's. Y hoy se cuenta con una incorpora-
ción de 10 clientes ligeros, lo que incrementará 
la disponibilidad de la información en la organi-
zación.
En la ciudad de Camagüey, a los 15 días del •	
mes de mayo de 2009, se realiza el contrato 
No. 15/09/1/1/03-07 con la Empresa DESOFT 
Camagüey para el desarrollo de una Intranet 
Corporativa.
En la Ciudad de La Habana a 1•	 ro de junio de 
2009, el Ministro de la Construcción, luego de 
analizado y revisado el Plan de Seguridad Infor-
mática, autoriza el servicio de Internet a la Em-
presa Constructora de Obras de Arquitectura e 
Industriales No. 8 de Camagüey.
Los resultados de la prueba de la Organización 
que Aprende es otra de las evidencias de que la or-
ganización prospera, aunque puede resultar obvio, 
al insertarse un proyecto de este tipo como apoyo 
al proceso, que no en todos los casos son positivos; 
aunque no se tienen los elementos concretos que 
aseguren este planteamiento, se conoce que no to-
das las personas avanzan en sus conocimientos por 
la falta de superación diaria, teniendo en cuenta las 
rivalidades y competencias para enfrentar los pues-
tos de trabajo. El mundo empresarial exitoso de hoy 
es de perfil amplio, por lo que se buscan la espe-
cialización y el logro de una cultura organizacional, 
donde el trabajo en equipos sea predominante. 
Esta prueba fue el último eslabón que considera 
la factibilidad del Modelo que se propone; los resul-
tados en esta organización pueden ser favorables 
en comparación con otras por la implementación 
del proyecto GRIO; en otras organizaciones se evi-
dencia el estado desfavorable de la alta dirección 
de la empresa, en esta, se califica como capaz y 
preocupada por la formación, pero asediada por la 
constante operatividad del trabajo que imposibilita 
en un corto plazo prestar mayor atención a la for-
mación continua.
Luego de los resultados preliminares de la apli-
cación práctica hasta aquí expuestos, se concluye 
la investigación con la propuesta de un grupo de 
mejoras continuas que ya la empresa está conso-
lidando como muestra de una organización que 
aprende:
Adaptar e implementar un modelo de Intranet •	
Corporativa;
Servicio de Vigilancia Tecnológica (VT); •	
Sistema de Gestión Integral Documental (SiGeID •	
1.0).
Conclusiones 
La implementación del Programa de Alfabetiza-
ción Informacional en la ECOAI # 8 de Camagüey 
responde a la necesidad de motivar a los trabaja-
dores de la empresa en cuanto al logro de compe-
tencias para la gestión de información en la propia 
organización y se ajusta a sus necesidades, intere-
ses y demandas, además, se encarga de encauzar 
los recursos humanos y tecnológicos disponibles en 
la institución, así como los recursos de información 
internos y externos para elevar la eficacia y eficien-
cia de los empresarios en el uso y manejo de la in-
formación.
Destaca la utilidad del Tutorial ALFIN como he-
rramienta para la gestión de competencias informa-
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cionales, enfatizada en el modo de aprendizaje y 
elementos formales del Tutorial, así como también 
en la posibilidad de la autoevaluación para conocer 
el nivel alcanzado. 
El Modelo SiOPE.org contribuye a la gestión de 
competencias informacionales porque alinea la 
gestión de los recursos humanos a la estrategia de 
negocio en la organización, que debe estar en co-
rrespondencia con las características y condiciones 
específicas del Sistema de Perfeccionamiento Em-
presarial, coadyuvan a fortalecer la imagen corpo-
rativa y visual, ampliar la cultura informacional con 
mayor aprovechamiento de la inteligencia colectiva 
y haciendo uso racional de los recursos disponibles 
para garantizar la sostenibilidad del Sistema. 
La inclusión de las nuevas habilidades que pro-
pone el Modelo para implementar el Observatorio 
Científico-tecnológico y el SiGeID 1.0, en las organi-
zaciones, prioriza el desarrollo de una cultura infor-
macional y una oportunidad para el cambio organi-
zacional con nuevos estilos de actuación.
Las tres fases diseñadas en el Modelo permiten 
fomentar el desarrollo de habilidades informacio-
nales, al enmarcar su contenido en tres elementos 
fundamentales: ¿qué hacer? (base teórica sobre 
las habilidades), ¿cómo se hace? (tutoriales) y ¡He 
aprendido! (ejercicios)
El proceso de aprendizaje se alimenta de expe-
riencias propias y de las investigaciones realizadas, 
en las cuales el modelo propuesto puede ocupar un 
papel de facilitador e impulsor, a través de una la-
bor de sistematización, comentarios e intercambios 
de los avances que la organización alcance. En este 
sentido es muy importante el intercambio de expe-
riencias en cuanto a la participación de los trabaja-
dores. Desarrollar el interés entre las organizaciones 
de empleadores y trabajadores para ayudar a forjar 
los modelos de competencias informacionales, es 
uno de los principales requisitos para que el Sis-
tema logre ocupar un papel predominante en los 
mercados de trabajo interno y externo de las em-
presas.
Bibliografía citada
1 Faloh Bejerano, R. “Evaluación de organizaciones ante el nue-
vo paradigma de la gestión del conocimiento. Caso de empresas 
cubanas”. Gestión del conocimiento: un enfoque gerencial Serie 
gerencia en ciencia e innovación, 2004.
2 Artiles Visbal, S.; M. C. Fernández de Alaíza, et al. “Propuesta 
de un Modelo de Gestión de Información y Conocimiento para la 
Empresa Cubana (MOGICEP).” 2008.
3 Senge, P. La Quinta Disciplina.  Barcelona: Granica, 1990. 
4 Cuba. Decreto-Ley No. 187. Bases generales para el perfeccio-
namiento empresarial.  La Habana: Editorial Félix Varela. 1998.  
5 Artilles Virase, S.; M.C. Fernández de Alaiza, et al. (Ibidem) (2)
6  ---. Política Nacional de Información. (IDICT), 2008. 59.
7 Santos Angulo, J. Política Provincial de Información,  Portal de 
la Ciencia en Camagüey, 2010. [22 April, 2010]. Disponible en: 
http://localhost/siscien 
8 Meneses Placeres, G. “Los programas de alfabetización infor-
macional en las universidades.” Tesis de Maestría, Universidad de 
La Habana: 2006. 
9 Pinto Molina, M. AlfinEEE, 2007. [Recuperado en febrero de 
2008]. Disponible en: http://www.mariapinto.es/alfineees/ 
      Año 6, No. 6, 2010
Leyenda:
Representación gráfica de las fases que propone el Modelo para 
la organización. El cuadro pretende llamar la atención sobre la 
posibilidad de emplear tipos de formas de implementación que 
pueden desplegarse en correspondencia con las necesidades y 
contexto de la empresa. 
Las líneas discontinuas representan las relaciones de las fases 
con el desarrollo de una cultura informacional, creada a través de 
las habilidades desarrolladas en el programa para el logro de la 
gestión de estas competencias. Las líneas continuas representan 
la relación del ambiente interno y externo en forma de sistema 
para un buen funcionamiento de la organización y el logro de la 
excelencia en los servicios.
Anexo 1
Figura 1.  Mapa conceptual del Modelo SiOPE.org
